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La calidad de vida laboral es el grado de bienestar percibido producto de la evaluación de factores 
objetivos a lo que se relaciona como condiciones laborales, entorno laboral y condición física dentro del 
trabajo y además se adjunta los factores subjetivos que hacen mención al bienestar del trabajador y cómo este 
se siente en relación con la empresa (Easton & Van Laar, 2012). Mientras que satisfacción con la vida 
constituye el componente cognitivo del bienestar y se refiere a un proceso de juicio global en el que los 
individuos evalúan la calidad de sus vidas en función a un conjunto de criterios. La presente investigación, 
tiene como objetivo general determinar si existe correlación entre calidad de vida laboral y satisfacción con 
la vida en una muestra de población económicamente activa (PEA) ocupada, durante el estado de emergencia 
nacional por el COVID-19 en Perú. Es de diseño no experimental, de corte transversal, de alcance 
correlacional. Presenta un muestreo no probabilístico de tipo bola de nieve, conformada por un total de 193 
personas, mayores de 18 años hasta la jubilación y que se encuentran trabajando, los instrumentos a utilizar 
fueron la Escala abreviada de Calidad de Vida Laboral (WRQoL) y la Escala de Satisfacción con la vida 
(SWLS). Se obtuvo como resultados, que existe relación altamente significativa entre Calidad de Vida 
Laboral (rho = 0.573; p < 0.001), Interrelación trabajo-hogar (rho = 0.537; p<0.001), Bienestar General (rho 
= 0.675; p<0.001), Trabajo y Satisfacción Profesional (rho = 0.442; p<0.001), Condiciones Laborales (0.360; 
p<0.001) y Control en el Trabajo (0.497; p<0.001). 
 
Palabras clave: Calidad, Satisfacción, Vida, Trabajadores, Salud 
1. Introducción 
La Organización Internacional del Trabajo en el 2000-2001 realizó una investigación a través del People´s 
Security Survey, expuso los resultados que el nivel de satisfacción laboral en países significativos como 
China y Japón desde 1995, ha experimentado un ascendente nivel de satisfacción laboral, en contra parte con 
EEUU, donde se observó que desde 1995 hasta el 2001 tuvo un constante de 58.6% en la satisfacción y que 
en la actualidad ha disminuido en un 8.6 %, mientras que Canadá se mostró con los mismos estándares que 
China y Japón a pesar de que estos tres son sistemas laborales diferentes (Sánchez, Sandra; Fuentes, 
Fernando;Artacho, 2008)  
La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE, 2013) realizó el proyecto 
Measuring Progress, el cual tuvo como objetivo desarrollar diferentes medidas para poder definir las acciones 
políticas que ayuden a mejorar el bienestar de la población y tener una buena calidad de vida. Asimismo, los 
países que presentan una buena satisfacción con la vida se ubican en un promedio global, como lo son: 
Finlandia con un 68%, España 55%, le siguen Japón 51%, Canadá 48% y Kenia 45%, seguidos de la India 
44%, Corea 43%, Bélgica 42%.  Por otro lado, los países que muestran una moderada calidad de vida y 
presenta poca felicidad son: Afganistán 38%, Alemania 37% y Francia 36%. De la misma manera, se refiere 
que los países de Estados Unidos 34%, Gran Bretaña 34%, les sigue a los países de Rusia con un 32% y 
China 29%. Los países que presentan un bajo nivel de calidad de vida y felicidad son Hong Kong 25%, Italia 
21%, Portugal con un 8% e Iraq 5% (Nava, 2012).  
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   El Colegio de Estudios Superiores de Administración del año 2020, realizó un estudio y contó con más 
de 400 empresas como participantes, estas empresas respondieron a la encuesta desarrollada por Sodexo, que 
evalúa tres dimensiones externas a la organización (salud y bienestar, interacción social y crecimiento social) 
y otras tres relacionadas con los factores que influyen a los empleados dentro de la organización (facilidad y 
eficiencia, reconocimiento y ambiente físico) cuyo objetivo fue determinar lo que los trabajadores asocian 
con calidad de vida; dando como resultado que el 76% de la población encuestada indican que su calidad de 
vida laboral empieza por factores externos, es decir, por fuera de sus puestos de trabajo, es decir, de estas 
seis variables ya mencionadas, las personas sienten que las tres dimensiones externas, que corresponden con 
en menor medida a cuestiones internas del trabajo, son las que más pesan en la calidad de la relación laboral. 
(Perez, 2020) 
Bajo el contexto de organización, se sabe que el trabajador es el que da sostén a la organización pues los 
trabajadores mantienen a la empresa activa y operando, viendo la necesidad que se pueda cuidar al trabajador 
siendo una de sus preocupaciones su calidad de vida laboral y por ende su satisfacción con la vida, se obtuvo 
como resultado un buen bienestar consigo mismo, además llegó a ser más productivo dentro de la 
organización.  
En esta misma línea se enfocará en satisfacción con la vida, pues es la función que tiene una persona de 
evaluar la calidad global de su vida. Esto implica los principios que figuren en la mente del individuo: cómo 
se siente, si se cumple todas sus expectativas, hasta qué punto se siente aceptado, etc., este lo hace de forma 
positiva para saber cuánto le gusta la vida que lleva (Veenhoven, 1994). 
Según Diener (1984), menciona que es un bienestar subjetivo, es la evaluación global sobre la calidad de 
vida de un individuo, ya sea en el área familiar, social, económico (Montoya, 2008). Una característica es 
que, la persona indica cómo se siente percibido por los demás y como se percibe a sí mismo, encontrando 
que este se sienta aceptado, lo que generará confianza para llegar a realizar sus metas y obtener un buen 
futuro. Esto se puede evidenciar cuando tiene adecuadas relaciones interpersonales como sentimientos, 
emociones e intereses adecuados. Otra característica que presenta la satisfacción con la vida, es una situación 
económica estable, pues estos recursos económicos intervienen en los comportamientos sociales así como en 
la satisfacción con la vida ya que es un bienestar tanto personal  como social (Rodríguez-Rodríguez et al., 
2011). Otra cualidad es la salud, pues para la Organización Mundial de la Salud (OMS) una adecuada salud 
tiene que estar comprendida por un bienestar físico, mental y social (Moreno y Alcántara, 2008). Así mismo, 
la familia es uno de los aspectos más importantes de satisfacción con la vida, ya que es esta quien te ayuda a 
crecer en los diferentes ámbitos, logrando así alcanzar metas y propósitos a lo largo de la vida, entonces 
según la OMS hace referencia a familia como “los miembros del hogar emparentados entre sí, hasta un grado 
determinado por sangre, adopción y matrimonio” (Citado por Estremero y Garcia, 2008). 
En cuanto al primer modelo teórico, los modelos de Bottom-up (Abajo-Arriba) y “Top-down” (Arriba-
Abajo) explicados por Diener (1984), se basan en las experiencias y situaciones admirables que tiene la 
persona, además de tener la capacidad de reconocer las causas o necesidades que influyen en su bienestar 
(García, 2002). En referencia al segundo modelo teórico, Diener también refiere que tiene que ver tres áreas 
imprescindibles: carácter subjetivo, dimensión global y la fundamental exclusión de medidas positivas, ya 
que va más allá de las negativas; este enfoque se basa en los factores externos que interviene en la percepción 
que tiene el individuo de sí mismo y de las cosas en relación a la persona (García, 2002).  
Por otro lado, calidad de vida laboral tiene como definición a dar al empleado los requisitos obligatorios 
para que el trabajador pueda desarrollarse adecuadamente en el área en donde trabaja, al proporcionar al 
trabajador al trabajador bienestar físico, psicológico y emocional, ya que dará como resultado que el empleado 
este más motivado al trabajar sintiéndose satisfecho y siendo más productivo para la organización (Patlán 
Pérez, 2013), siendo una de sus características la incrementación de la productividad.  
Chiavenato menciona que es la capacidad que tiene el individuo para producir y ser eficaz al realizar y 
finalizar la función designada, esto beneficiará a la organización (Cueva et al., 2017). Se reducirá costos de 
producción y se tendrá un incremento del funcionamiento del trabajador (Apaza, 2015). 
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Para Mazariegos (2015), es importante el sueldo, el ambiente, la higiene, el reconocimiento y una 
constante valoración de la labor que desempeña un trabajador dentro de la organización, para así retener y 
tener a los mejores trabajadores (Cueva et al., 2017). Otra característica es el fortalecimiento de la confianza 
y la lealtad de los empleadores que según el modelo de Meyer y Allen (1991), menciona que existen tres 
factores determinantes para el fortalecimiento de la confianza y la lealtad de los empleadores, como, el 
afectivo que se enfoca en el vínculo que tiene el trabajador con la organización debido a que este crea un 
apego sentimental ya que genera orgullo para la empresa y la labor que realiza en la organización; así como, 
el sentido de pertenencia siendo que el trabajador espera que sea reconocido por el desempeño de la función 
que ejecuta mediante la gratificación y finalmente el compromiso normativo pues hará que el empleado se 
sienta parte de la organización por el desempeño laboral que brinda a la empresa (Mehech, Cordero, & 
Goméz, 2016). También como característica está el ausentismo, ya que a mayor compromiso con la 
organización menor ausentismo. Robbins (1989), refiere que, si el trabajador se siente identificado con la 
organización y con las metas que tenga, el trabajador estar más comprometido y enfocado en su trabajo, ya 
no presenta ausentismo dentro de la organización. Finalmente, como ultima característica, está el 
fortalecimiento de la reputación,  pues se crea lealtad tanto para el consumidor, empleado y organización, 
logrando que los inversionistas estén satisfechos, tengan confianza y una buena imagen de la organización 
(Rindova, P., y Hayward, 2006). 
En cuanto al modelo teórico de Ardila (2003), plantea que existen factores que intervienen en la calidad 
de vida laboral: bienestar emocional, riqueza material y bienestar material, salud,  trabajo y otras formas de 
actividad productiva, relaciones familiares y sociales, seguridad integración con la comunidad; dentro de 
estos indicadores se encuentran aspectos subjetivos esto hace referencia a lo interno, pues el bienestar físico, 
psicológico, social y aspectos objetivos, haciendo referencia a lo externo como material, la relación con el 
ambiente tanto físico como social, destacando nuevamente la salud objetiva percibida.  
La presente investigación tiene como objetivo general determinar la relación entre calidad de vida laboral 
y satisfacción con la vida en una muestra de PEA ocupada, durante el estado de emergencia por COVID-19 
en Perú; pues como se observa que con el transcurso de los años se ha comenzado a dar mayor importancia 
a la labor que el trabajador tiene dentro de la organización; presentándose como un tema de relevancia en la 
forma en la que se desarrolla el trabajador dentro y fuera de la empresa. 
El presente estudio tiene vital importancia, ya que pretende evaluar la calidad de vida laboral que tienen 
los trabajadores relacionándolo con la satisfacción de vida de cada trabajador; pues se muestra como la 
empresa debe mejorar la calidad de vida de sus trabajadores pues son el sostén de la empresa, puesto que son 
los trabajadores quienes mantienen a la empresa activa y operando, por ende, es de vital importancia llegar a 
saber si cuentan con una buena calidad de vida laboral y si estos trabajadores se encuentran satisfechos con 
la vida, para así tener un adecuado bienestar consigo mismo, además de ser más productivos en las áreas que 
labora cada trabajador. 
La razón del presente estudio en el ámbito de las empresas se considera muy importante, ya que logrará 
cambiar la perspectiva que tienen como referencia a la mayoría de organizaciones con sus trabajadores y 
brindará una mirada a las condiciones laborales que tiene los trabajadores, así se contribuirá a las mejoras de 
las reglas y realizar los reajustes necesarios, con el objetivo de mejorar la calidad de vida laboral en los 
trabajadores; por otro lado; servirá de base para las posibles creaciones de pruebas que midan la calidad de 
vida laboral en trabajadores. Estas propuestas no solo servirán para trabajadores privados, sino también 
público en general, con el fin de que se lleve a cabo las modificaciones necesarias para que tengan una buena 
calidad de vida laboral y un buen nivel de satisfacción con la vida. 
2. Materiales y Métodos 
La presente investigación es de diseño no experimental ya que no se manipularon las variables, de corte 
transversal además, los datos se tomaron durante un periodo de tiempo definido, así mismo es de alcance 
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correlacional, al analizar la relación y descripción entre ambas variables, con un enfoque cuantitativo ya que 
existe una población especifica (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
 
Variables de la investigación 
 
Definición conceptual de las variables 
 
Calidad de vida laboral  
Calidad de vida laboral vendría a ser conceptualizado como por el grado de bienestar que se percibe, 
producto de la apreciación de los factores objetivos relacionándolos con las condiciones laborales, entorno 
laboral y las condiciones físicas dentro del área donde se labora, adjuntando los diversos factores subjetivos 
que hacen hincapié al bienestar del trabajador y los sentimientos que presenta en relación a la empresa. 
(Easton & Laar, 2012) 
Satisfacción con la vida  
Se constituye a satisfacción con la vida a los componentes cognitivos del bienestar y hacen referencia al 
proceso de juicio general en el que relación a diversos criterios. Cuando el individuo realiza una comparación 
entre las circunstancias apreciadas de su propia vida con un criterio o un estándar globalizado autoimpuesto. 
Dicho individuo obtendrá una alta satisfacción si es que existe una coincidencia. (Reyes, 2017) 
2.1. Participantes  
La muestra se obtuvo a través del muestreo no probabilístico de tipo bola de nieve, conformada por un 
total de 193 personas pertenecientes a la PEA ocupada, mayores a 18 años hasta su respectiva jubilación y 
que estén trabajando, en el período que estaba vigente el estado de emergencia por COVID19, entre abril y 
junio del presente; además los participantes son voluntarios, a través de un formulario virtual donde 
informaron sus datos sociodemográficos, y respondieron los ítems de la Escala abreviada de Calidad de Vida 
Laboral (WRQoL) y la Escala de Satisfacción con la vida (SWLS). 
 
Variables N % 
Estado Civil   
     Soltero(a) 101 52,6 
     Casado(a) 86 44,8 
     Divorciado(a) 4 2,1 
     Viudo(a) 1 0,5 
   
Procedencia   
     Costa 112 58,3 
     Sierra 62 32,3 
     Selva 15 7,8 
     Extranjero 3 1,6 
   
Régimen Laboral   
     Privado 151 78,6 
     Público 41 21,4 
   
Sector de Trabajo   
    Industrial 61 31,8 
    Educación 38 19,8 
    Salud 22 11,5 
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    Religioso 20 10,4 
    Construcción 10 5,2 
     Transportes 10 5,2 
     Comunicaciones 9 4,7 
     Minería 7 3,6 
     Social 6 3,1 
     Turismo 4 2,1 
     Justicia 2 1,0 
     Otros 3 1,5 
   
Tiempo de Trabajo   
     Menos de 1 año 57 29,7 
     De 1 a 5 años 63 32,8 
     De 6 a 10 años 26 13,5 
     De 11 a 15 años 17 8,9 
     De 15 a más 29 15,1 
   
Modalidad de trabajo   
     Licencia con goce de 
haber 
3 1,6 
     Suspensión perfecta 
de labores 
6 3,1 
     Presencial 67 34,9 
     Semipresencial 24 12,5 
     Teletrabajo / Trabajo 
remoto 
92 47,9 
   
   
 
2.2. Instrumentos 
Escala abreviada de Calidad de Vida Laboral (WRQoL) 
La escala abreviada de calidad de vida laboral (WRQoL) fue elaborada por Simón Easton y Darren Van 
Laar en el año 2012, con el fin de evaluar el nivel de calidad de vida en el área laboral; fue adaptada al Perú 
por (Riega, 2013) con la aplicación tanto individual como colectiva, la duración del cuestionario es de 
aproximadamente 10 minutos, para sujetos desde los 18 años en adelante. Constituida por 19 ítems de tipo 
Likert con 5 opciones de respuesta, siendo su valorización 1, totalmente en desacuerdo; 2, en desacuerdo; 3, 
neutral; 4, de acuerdo; 5 muy de acuerdo. La valoración a utilizar en el instrumento será del 1 al 5 siendo: 1, 
totalmente en desacuerdo; 2, en desacuerdo; 3, neutral; 4, de acuerdo; 5 muy de acuerdo, la calificación se 
adquiere al sumar los puntajes bridados de cada ítem; este puntaje fluctúa entre 19 y 95 puntos; la puntuación 
más alta hará referencia a una alta calidad de vida laboral”, mientras que los puntajes más bajos harán 
referencia a una “baja calidad de vida laboral”.   
Esta escala cuenta con 5 dimensiones: Interrelación Trabajo – hogar (ITH) donde sus ítems son: 5; 6; 13; 
14; 15; 17 y 19; Bienestar General (BG) 8; 12 y 16, Trabajo y Satisfacción Profesional (TSP) los ítems 1; 2 
y 3, en condiciones laborales (CL) los ítems 7; 9; 10 y 11; y en control en el trabajo (CT) los ítems 4 y 18. 
Para la validez de la escala, se necesitó del criterio de 5 jueces expertos en los aspectos de pertinencia, 
relevancia y claridad, asimismo se utilizó el  coeficiente V de Aiken llegando a conseguir V >, 80; lo que 
permitió que la prueba sea válida. Asimismo, para la confiabilidad, se utilizó una muestra de 30 personas y 
se empleó el método de consistencia interna a través del coeficiente de Alfa de Cronbach, se obtuvo una 




Escala de Satisfacción con la Vida (SWLS) 
El cuestionario de satisfacción con la vida modelo de Diener, Emmons, Larsen y Griffin (1985); fue 
adaptada y validada en Perú por Calderón, Lozano, Cantuarias & Ibarra en el año 2018; elaborada con el fin 
de evaluar el nivel de satisfacción con la vida, siendo de aplicación tanto individual como colectiva. Se evalúa 
con un total de 5 ítems, de tipo Likert con siente opciones de respuesta para cada una, que van desde muy en 
desacuerdo hasta muy de acuerdo. Fue utilizada la versión española (Vasquez, Duque, & Hervás, 2013). La 
versión del presente estudio difiere de la propuesta inicial, que propone un rango de siete opciones de 
respuesta, pero se ha demostrado que el cambio en las opciones de respuesta se justifica cuando es necesario 
estandarizar una serie de medidas de evaluación (Kim, Park, Sun, Smith, & Peterson, 2014), evidenciando 
que las puntuaciones altas mostraran “alta satisfacción con la vida” mientras que las puntuaciones bajas serán 
índice de “baja satisfacción con la vida”.  
Así mismo, con lo que respecta a la confiabilidad, Pívot y Diener en 1993 tienen registrado diversos 
análisis y en todos ellos el coeficiente de alpha de cronbach oscila entre 0.79 y 0.89, para la actual 
investigación se ha tomado en cuenta la escala de satisfacción con la vida modelo de Diener, Emmons, Larsen 
y Griffin (1985), esta escala fue sometida a una validación de contenido siendo revisada por 5 jueces, llegando 
a modificarse el fraseo de los ítems 1, 3, 4, 5 para una mejor comprensión, se concluyó con una prueba 
modificada en base a la sugerencia de los jueces, quienes a su vez mostraron estar de acuerdo con la estructura 
completa de la escala, tal como se muestra en la tabla 1. 
Tabla 1 
Coeficiente de validez V de Aiken de los criterios generales para validez de contenido del instrumento 
satisfacción con la vida 
 Criterios de calificación n c s 
Jueces 
V p 
J1 J2 J3 J4 J5 
1 
¿Está de acuerdo con las características, forma 
de aplicación (instrucciones para el 
examinado) y estructura del instrumento? 
5 2 5 1 1 1 1 1 1.00* 0.032 
2 
A su parecer ¿el orden de las preguntas es el 
adecuado? 
5 2 5 1 1 1 1 1 1.00* 0.032 
3 
¿Existen dificultades para entender las 
preguntas del instrumento? 
5 2 5 1 1 1 1 1 1.00* 0.032 
4 
¿Existen palabras difíciles de entender en los 
ítems o reactivos del instrumento? 
5 2 5 1 1 1 1 1 1.00* 0.032 
5 
¿Las opciones de respuesta están 
suficientemente graduados y pertinentes para 
cada ítem o reactivo del instrumento? 
5 2 5 1 1 1 1 1 1.00* 0.032 
6 
Los ítems del instrumento ¿tiene 
correspondencia con la dimensión al que 
pertenece en el constructo? 
5 2 5 1 1 1 1 1 1.00* 0.32 




Para la recolección de datos se creó un cuestionario virtual, mediante la herramienta google forms, donde 
se informó mediante un consentimiento informado sobre lo que se pretende con esta investigación, asimismo, 
se indicó que la participación era voluntaria. Luego, se pidió sus datos sociodemográficos como: edad, 
guiadas mediante grupos generacionales, así como su lugar de procedencia (costa, sierra, selva o extranjero); 
su estado civil (soltero, casado, divorciado, viudo); el rubro de trabajo al que pertenece según el Ministerio 
de trabajo ya sea salud, educación, industrial, transporte, etc); el régimen laboral al que pertenece (privado, 
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público); así también el grupo ocupacional en el que labora, según el DIGEIG (2012), ya sea en el área de 
dirección y supervisión, profesional, técnico, apoyo administrativo o servicios generales; finalmente su 
modalidad actual de trabajo (teletrabajo, presencial o semipresencial), toda esta información consideramos 
necesaria para los resultados de nuestra investigación. Asimismo, el participante debía responder los ítems 
de la Escala de calidad de vida laboral (19 ítems) y escala de satisfacción con la vida (5 ítems). El link se 
compartió por aplicaciones sociales como Whatsapp, Facebook e Instagram, así como personas a fines al 
sector laboral, logrando así obtener respuestas variadas en distintos lugares del Perú. 
3. Resultados  
Prueba de normalidad 
Con el propósito de realizar los análisis comparativos y contrastar las hipótesis planteadas, se realizó la 
prueba de bondad de ajuste para precisar si las variables presentan una distribución normal. En ese sentido, 
la tabla 1 presenta los resultados de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov (K-S). Como se observa, 
los datos correspondientes no presentan una distribución normal dado que el coeficiente obtenido (K-S) no 




Prueba Kolmogorov Smirnov 
 K.S P 
Satisfacción con la Vida  0.116 0.010 
Calidad de Vida Laboral 0.107 0.021 
Interrelación Trabajo – Hogar 0.112 0.014 
Bienestar General 0.157 0.000 
Trabajo y Satisfacción Profesional 0.189 0.000 
Condiciones Laborales 0.136 0.001 
Control en el trabajo 0.166 0.000 
 
 
Correlación entre las variables 
 
En la siguiente tabla, se evidencia que existe una relación altamente significativa entre Calidad de 
Vida Laboral y Satisfacción con la vida. Asimismo, existe una relación altamente significativa entre cada una 
de las dimensiones de Calidad de Vida Laboral y Satisfacción con la vida.  
Existe una relación altamente significativa entre la dimensión de interrelación trabajo – hogar y 
satisfacción con la Vida (rho=.537; p=.000), es decir, que los participantes no manifiestan tener dificultades 
en su desarrollo laboral, familiar y personal, es decir se encuentran satisfechas con su vida.  
Así también existe una relación altamente significativa entre la dimensión bienestar general y 
Satisfacción con la vida, es decir, que se sienten bien física y psicológicamente y esto hace que se sientan 
plenos en su vida.  
Del mismo modo, existe una relación altamente significativa entre la dimensión trabajo y satisfacción 
profesional y Satisfacciòn con la vida, es decir, los participantes se sienten capaces de realizar el trabajo que 
realizan de manera eficiente y que, además, se sienten cómodos en el lugar de trabajo donde se encuentran. 
Existe una relación altamente significativa entre la dimensión de condiciones laborales y la variable 
Satisfacción con la vida, es decir, los participantes notan el apoyo que se les brinda como trabajadores, son 




Por último, se observa que existe una relación altamente significativa entre la dimensión control en 
el trabajo y la variable Satisfacción con la vida, que indica que los participantes se sienten capaces de 
desenvolverse adecuadamente, ya que hacen uso de sus habilidades y destrezas estando o no bajo la 




Correlación entre Calidad de Vida Laboral y Satisfacción con la Vida 
4. Discusión  
La presente investigación tuvo como objetivo principal evidenciar si existe relación significativa entre 
calidad de vida laboral y satisfacción con la vida, los resultados mostraron una correlación fuerte y altamente 
significativa (r=0.573***, p<0.000); lo que discrepa con la investigación de (Reyes, 2017) que informaba 
que los trabajadores de docencia de Lima metropolitana no se encuentran satisfechos con su vida, ya que 
habrían factores que impiden su satisfacción general con la vida, no obstante en la presente investigación se 
encontró satisfacción con la vida, implicando la interrelación con el trabajo - hogar, bienestar general, 
satisfacción profesional, esto hace referencia a que las empresas donde se labora les facilita las oportunidades 
para seguir trabajando.   
 
Por otra parte, las personas que tienen satisfacción con la vida presentan inclinación a la buena salud, 
tener un nivel económico normal-alto, ser felices con su vida en general, incluyendo lo conservadoras, poco 
alineadas más politizadas y políticamente más activas (Peterson, 1991); en contraste con la presente 
investigación, se puede inferir que como trabajadores se encuentran satisfechos con su vida, ya que la mayoría 
se podrían encontrar con buena salud, tener un nivel económico normal-alto, ser felices con su vida en 
general, explicándose lo conservadoras, poco alineadas más politizadas y políticamente más activas. El estado 
tendría que preocuparse por la satisfacción con sus trabajadores para así lograr un buen rendimiento laboral; 
pues la realidad del empleo en el Perú está viéndose afectado ya que para el año 2017 el INEI confirmó que 
el empleo formal disminuyó en un 2.8%, lo más probable es que haya un incremento en el subempleo (trabajo 
por horas o que sus ingresos son menos que el mínimo referencial)  y el desempleo; además las cifras señalan 
que el 75% de los trabajadores en el Perú lo hacen en el sector informal,  es decir, que no cuentan con los 
beneficios que brinda ser un trabajador formal (Parodi, 2018); es así que Diener (1984) citado por (Ly, 2004) 
refiere que existen tres formas de evaluar la calidad de vida en la sociedad; el bienestar subjetivo, indicadores 
económicos y sociales.   
 
 Satisfacción con la Vida 
 Rho Spearman P 
Calidad de Vida Laboral 0.573*** 0.000 
Interrelación trabajo – hogar 0.537*** 0.000 
Bienestar general  0.675*** 0.000 
Trabajo y satisfacción profesional  0.442*** 0.000 
Condiciones laborales  0.360*** 0.000 
Control en el trabajo 0.497*** 0.000 
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En cuanto a calidad de vida laboral, se encontró que la satisfacción con la vida está relacionado al nivel 
socioeconómico, menciona que a más alto nivel económico más alta es su satisfacción con la vida (Schnettler, 
y otros, 2014), entonces se podría inferir que, si la persona tiene un buen trabajo siendo remunerado 
adecuadamente, la persona tendrá un alto nivel de satisfacción con la vida pues tendrá los recursos necesarios 
para poder cubrir todas sus necesidades. Además, se podría deducir que a menor salario o ingresos hacía el 
trabajador podría generar poca productividad ya sea a nivel individual, nivel organizacional y nivel grupal; 
enfocándose en el segundo nivel (organizacional), la remuneración es uno de los factores que se acuerda con 
el empleador al momento de iniciar un trabajo, formando una de las grandes o principales razones por las que 
la persona trabaja, este segundo nivel presenta enfoques como equidad, apego de un profesional calificado, 
asegurar al empleado, certificar la uniformidad de todos los empleados, advertir la ejecución y favorecer la 
productividad y eficacia de la organización; además del enfoque de los incentivos, ya que esto sirve como 
motivación para el empleado existiendo diferentes estímulos como bono de producción, comisiones, 
incrementos por méritos, con el fin de favorecer al empleado como a la organización; se infiere que el 
empleado se sentirá más motivado, desarrollándose de manera más productiva para la organización en la que 
trabaja, es así que la empresa presentara planes claros y de una fácil comprensión, con la finalidad de que sus 
habilidades se desarrollen bajo el control de la organización, viendo el incremento del rendimiento del 
personal con una adecuada educación, trabajo en equipo, etc.   
En Barcelona, Granero (2017) desarrolló una investigación sobre la calidad de vida laboral, las variables que 
se utilizo fue burnout  y engagement, hizo referencia a factores como la calidad de vida percibida, las 
condiciones de trabajo, la carga, el tiempo, de trabajo o el nivel de vida percibido son adecuados, también se 
podía observar un aumento en el bienestar psicosocial y el engagement; así como el descenso de los efectos 
secundarios, el cinismo y agotamiento.  
 
En relación a lo mencionado y a las dimensiones específicas, la investigación de Aguilar, Magaña, y 
Surdez, (2002) presenta su enfoque en la psicología social, mencionó que la vida laboral no solamente es 
alterada por situaciones o factores internos si no que intervienen factores externos como la familia, los 
amigos, la red de contactos y el tiempo libre, pues no se puede investigar de manera separada estos factores 
ya que se podría encontrar sesgos en el estudio pues ambos factores intervienen entre sí. 
 
En cuanto a la dimensión Interrelación Trabajo-Hogar, se encuentran relacionadas con la Satisfacción 
con la vida, y esta a su vez se encuentra relacionada con Clima Social Familiar (Diaz, 2107). Entonces, se 
puede considerar que la Calidad de Vida Laboral también podría relacionarse con el Contexto Social Familiar, 
como lo fundamental (Correal, 2017). Es así que si existe una buena calidad de vida laboral es decir las 
condiciones adecuadas para que un trabajador se desarrolle adecuadamente en sus funciones no presentando 
problemas en la organización ni con el jefe ni con los compañeros de trabajos sino más bien amistades que 
van más allá del ámbito laboral pues también tendrá un buen contexto social familiar ya que se sentirá en 
confianza con sus compañeros de trabajo y con el jefe, esto lograra la participación de su familia y que los 
compañeros de trabajo no sean ajenos e indiferentes a las familias de sus compañeros de trabajo. Así también 
Sánchez y Quiroga en 1995 corroboraron que ambas variables van de la mano pues trabajo-hogar está 
relacionado con satisfacción laboral y satisfacción en el hogar ya que mientras exista un adecuado 
funcionamiento familiar existirá un buen desempeño laboral, logrando que el trabajador este satisfecho con 





Por otro lado, en la dimensión Bienestar General, se encuentra en relación con Satisfacción con la 
Vida, y esta a su vez se encuentra relacionada con la Satisfacción Laboral (Mederos, 2016). También, se 
podría considerar que la Calidad de Vida Laboral también se encuentra en relación con Satisfacción Laboral, 
como lo sustenta (Rebolledo, 2015) que refiere un adecuado bienestar general tiene como uno de sus 
indicadores satisfacción laboral y satisfacción con la vida, esto explica que para tener una satisfacción con la 
vida también tiene que tener un adecuado bienestar en el trabajo, es decir, que el trabajador pueda tener 
adecuado clima laboral, así como un ambiente donde pueda desenvolverse desarrollando favorablemente sus 
capacidades. 
 
De la misma manera, Calidad de Vida Laboral podría estar estrechamente relacionada con la 
Satisfacción Laboral, ya que en consonancia con los resultados obtenidos por (Rosales, 2016). Quien 
menciona que existe una relación positiva entre satisfacción con la vida y el factor “un buen lugar para 
trabajar” siendo que abarca tres aspectos importantes como la “capacitación para trabajar bien”, “un ambiente 
de trabajo limpio y bonito” y “compañeros de trabajo organizados y cordiales”. En relación a lo mencionado, 
la presente muestra de estudio también contaría con un buen lugar para trabajar,  además de que este grupo 
estaría recibiendo capacitaciones, como resultado daría el incremento en la autoestima del trabajador 
logrando que tenga mayor confianza en sí mismo y en las capacidades que tiene lo que conlleva al eficaz 
desempeño tanto de metas personales como metas de la organización en la cual labora, en cuanto al segundo 
factor que refiere que si el trabajador percibe un ambiente adecuado para trabajar se sentirá a gusto trabajando  
con menor presión, así mismo como último factor los compañeros de trabajo, siendo trascendental contar con 
el soporte, ya que generará vínculos sociales formando parte de la organización, protegiéndose del estrés que 
pueda demandar el trabajo ya que estarán comprometidos en apoyarse entre sí, lo que favorecerá su 
satisfacción con la vida. 
 
Asimismo, Lau 2000, refiere que las Condiciones Laborales, se encuentran relacionadas con la 
Satisfacción con la Vida, y estas a su vez se encuentran relacionadas con la Calidad de Vida en el Trabajo 
(Granados, 2011). Pues si bien es cierto como ya se había hecho mención, el empleador necesita tener un 
adecuado clima laboral, es decir la generalidad de rasgos sociales y psicológicos que identifican a la 
organización, ya que esto repercutirá en la productividad del empleado eficiente o deficiente en sus labores 
(Poole, 2006). Es por esto, que se considera las Condiciones Laborales podrían estar relacionadas con la 
Calidad de Vida en el Trabajo, ya que se observaría mejoras en el ámbito laboral, así como también las 
condiciones y las necesidades que el empleado tiene en el trabajo y consigo mismo, es preciso señalar que 
anteriormente las organizaciones se enfocaban en lo que el empleado aportaba a la empresa sin tomar en 
cuenta las necesidades que estos tenían y en qué condiciones trabajaban pero con el pasar de los tiempos esto 
ha ido cambiando ya que se determinó que se obtiene mejores beneficios del empleado si la empresa también 
se enfoca en las necesidades y el entorno del empleado; es por esto que existe grandes empresas exitosas pues 
no solo les interesa en lo que pueda producir el empleado si no en la manera en cómo realizan sus funciones, 
tal como lo afirma Paltán (2017). 
 
Por último, en cuanto a la dimensión control en el trabajo, que da énfasis al uso de sus capacidades y 
habilidades para ejercer sus destrezas dentro del área laboral, pues permite incrementar la productividad ya 
que al desenvolverse sin presión se desarrolla sus funciones satisfactoriamente, el resultado será que el 
empleado tenga una adecuada calidad de vida laboral tal como afirma Chambilla(2016); como menciona la 
teoría de Walton 1973  en sus ocho factores que afectan a la calidad de vida laboral, enfocándose en el factor 
de utilización y desarrollo de sus capacidades y resalta la importancia de brindar oportunidades al trabajador 
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para una mejor preparación y destreza, conllevando a generar autonomía y autocontrol, con la finalidad de 
obtener la información en totalidad del trabajo efectuado (Lopez, 2018). Así también conviene enfatizar en 
la teoría de Nadler y Lawler, 1983, quién habla de cuatro indicadores en cuanto al control en el trabajo 
mencionando la reedificación del trabajo se da a favor de progresar en las tareas y el conjunto de las personas 
autónomas, es decir que si el empleado mantiene un buen desarrollo de sus funciones favorecerá al aumento 
de la autonomía en relación al trabajo. (Peiro, 1999) 
5. Conclusiones 
 Existe una correlación altamente significativa entre Calidad de Vida Laboral y Satisfacción con la 
vida, es decir, que las variables ya mencionadas influyen de manera significativa una entre otra.  
 Existe una relación altamente significativa entre cada una de las dimensiones de la variable de 
Calidad de Vida Laboral (Interrelación trabajo – hogar, Bienestar general, Trabajo y satisfacción 
profesional, Condiciones laborales y Control en el trabajo) y la variable Satisfacción con la vida. 
6. Recomendaciones 
 Se recomienda realizar otros estudios vinculados empíricamente con la calidad de vida laboral 
y otras variables como satisfacción laboral, engagement, clima laboral, autoestima, trabajo 
bajo presión entre otros. 
 Ampliar las investigaciones respecto a variables como clima social familiar y calidad de vida 
laboral. 
 Tener igual el número de muestra en relación a género para observar si podría cambiar los 
resultados en cuanto a la variable condiciones laborales de la dimensión calidad de vida 
laboral. 
  Dada la gran relevancia del tema, se recomienda realizar investigaciones con diferentes 
organizaciones del sistema nacional e internacional para comparar los resultados obtenidos 
con esta investigación. 
 Dar mayor énfasis e importancia en cuanto a calidad de vida laboral con enfoques cristianos, 
investigando, cuanto o de qué manera influye el pertenecer a una entidad religiosa con su 
productividad laboral  
 Comparar próximas investigaciones en cuanto al sector privado como sector público.  
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